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Tato bakalářská práce se zabývá problematikou rozvoje současného stavu 
firemní kultury společnosti Alfaplastik a.s. V práci jsou uvedeny hlavní problémy 
současné firemní kulury a  návrhy na jejich odstranění. Byla provedena analýza formou 
dotazníkového šetření. Výsledky provedeného průzkumu jsou základem pro navrţená 
opatření, která povedou k efektivnějšímu vyuţití podnikových zdrojů.  
 
 








This bachelor thesis is deals with problems about development of a present 
condition of company culture Alfaplastik a.s. Main problems of present company 
culture are mentioned in this thesis. Their suggestions, how to eliminate them, were 
formed too. It is supposed to improve its development. An analysis based on 
questionnaires was made. Results of this survey are basis for nominated remedies, 
which will lead to more effective utilization of company sources. 
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Společnosti na celém světě můţeme v základu rozdělit na dvě skupiny. V první 
řadě na ty neúspěšné a v řadě druhé na ty, které úspěšné jsou. Kaţdá úspěšná firma 
svých dobrých výsledků dosáhla po svém, avšak je několik prvků, které tyto společnosti 
spojují. Jedním z těchto základních pilířů, který je prosperujícím firmám společný je 
kvalitní firemní kultura.  
 
Kvalitní kultura podniku znamená nejen spokojenost s firemními finančními 
výsledky, ale také spokojenost zaměstnanců s jejich prací. Někteří si firemní kulturu 
představují pouze povrchně jakoţto budovu společnosti, styl oblékání nebo jako 
reklamní předměty. Její význam je však daleko hlubší a vyjadřuje jakým způsobem 
probíhá mezi pracovníky komunikace, jaké mají mezi sebou vztahy a zda vnitřně 
souhlasí a jsou seznámeni s vizemi a cíly podniku. 
 
Aby podnik mohl dosáhnout zlepšení své firemní kultury, je nutné nejprve 
analyzovat současný stav a porovnat jej se stavem cílovým, poţadovaným. Zavedení 
změn, které povedou ke zlepšení současného stavu je moţné uskutečnit pouze tehdy, 
pokud tyto změny budou akceptovat všichni zaměstnanci společnosti. Počáteční impuls 
musí vyjít od vedení firmy, které zároveň musí být vzorem a příkladem pro ostatní 
pracovníky. 
 
Jedná se o abstraktní pojem s velmi často podceňovaným významem. Je však 
nezpochybnitelné, ţe ji nalezneme v kaţdé firmě a její úroveň přímo ovlivňuje 
výkonnost a prosperitu společnosti. Vyjadřuje charakter podniku a jeho nepsaná 
pravidla, která ovlivňují nejen jednání pracovníků, ale i celkovou atmosféru firmy. 
Proto je velmi důleţité věnovat firemní kultuře patřičnou pozornost. Je nutné ji 
pěstovat, udrţovat a také neustále rozvíjet. Bez nadsázky lze říci, ţe firemní kultura je 







1 Vymezení problému, stanovené hypotézy, cíl práce 
 
Ve své bakalářské práci se zaměřením na identifikaci současné firemní kultury a 
její rozvoj ve společnosti Alfaplastik, a.s. Tato společnost obsahuje kulturu, která 
vznikala samovolně bez větší snahy o její řízení či vývoj, proto bude mým úkolem 
identifikovat kontrétní nedostatky a představit návrhy k jejich eliminaci. Důleţité také 
bude přesvědčit vedení společnosti o nutnosti realizace a účinnosti mnou navrţených 
opatření.  Bude nutné zhodnotit způsob vedení společnosti, konkrétní postoje 
pracovníků a také okolní prostředí působící na společnost. 
 
1.1  Stanovené hypotézy 
 
Ve firmě jsem pracoval přes letní prázdiny na pozici asistenta marketingu. Tato 
zkušenost mi umoţnila lépe poznat a pochopit současný stav firemní kultury. Na 
základě vlastního úsudku a konzultacemi s mými nadřízenými jsem stanovil základní 
pracovní hypotézy. 
 
Snaţil jsem se jimi zachytit všechny důleţité prvky firemní kultury. Tyto 
hypotézy pak byly následně konfrontovány s dosaţenými výsledky z dotazníkového 
šetření. 
 
1) Většina zaměstnanců se domnívá, ţe jejich pracovní prostředí není dobře 
vybaveno a nesplňuje jejich poţadavky k dosaţení pracovní efektivnosti. 
2) Většina zaměstnanců pokládá svou práci za společensky významnou. 
3) Většina zaměstnanců pokládá mezilidské vztahy na pracovišti za dobré a 
nejsou pro ně překáţkou v práci. 
4) Většina zaměstnanců se domnívá, ţe společnost není na nejvyšší úrovni  
řízena dobře. 
5) Většina zaměstnanců zná hlavní cíle společnosti, ztotoţňuje se s nimi a 
pracuje v souladu s těmito hlavními cíly. 
6) Většina zaměstnanců se domnívá, ţe nastavaný systém odměňování je špatný 
a mzdy zaměstnanci povaţují za nedostatečné. 
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7) Většina zaměstnaců pokládá současné pracovní benefity za nedostatečné. 
8) Většina zaměstnanců pokládá Alfaplastik, a.s. za lídra v oboru vstřikovaní 
plastů v České republice. 
9) Většina zaměstnanců se domnívá, ţe úroveň a kvalita stravovacích sluţeb 
v areálu společnosti je na nízké úrovni. 
10) Týmová spolupráce ve společnosti je na vysoké úrovni. 
11) Většina zaměstnanců povaţuje za nejsilnější motivační faktor zvýšení mzdy. 
 
 
1.2  Cíl práce 
 
Cílem této bakalářské práce je zlepšit současný stav firemní kultury společnosti 
Alfaplastik, a.s. a zvýšit tak efektivitu práce. Na základě dotazníkového šetření a dalších 
analýz se pokusím identifikovat hlavní problémy současné firemní kultury . Tyto 
nedostatky se pokusím odstranit návrhem konkrétních změn, které povedou k jejich 
nápravě. Zohledním přitom finanční i časový faktor. Měřitelným výstupem by mělo být 

















2 Teoretické poznatky 
 
2.1 Pojem firemní kultura 
 
Firemní kulturu má nepochybně kaţdá firma. Projevuje se především jako 
systém tradic a hodnot, které dominují ve stylu řízení, ve způsobu motivace pracovníků 
a ve vystupování na veřejnosti. Úspěšná kultura podniku je zaloţena na několika 
základních faktorech, mezi které patří existence jasných vizí v podniku a jejich 
převedení do konkrétních kroků, jasná formulace zásad firemní kultury nebo také aby 
hlavními tvůrci a nositeli firemní kultury byli sami řídící pracovníci.  
 
Pokud se tedy společnost ztotoţní se silnou, jasně stanovenou firemní kulturou, 
můţe tímto způsobem výrazně ovlivňovat jak jednání svých zaměstnanců v rámci 
činnosti firmy, tak současně spoluvytvářet specifickou, originální a neopakovatelnou 
„tvář“ firmy.  
 
2.2 Definice firemní kultury 
 
Definic existuje celá řada. Firemní kulturu chápeme zejména jako základní 
hodnoty, normy a obecná pravidla, která ve firmě vládnou. Pro její správné fungování je 
pak nutné, aby všichni zaměstnanci společnosti sdíleli stejné cíle, hodnoty a priority. 
 
„Kultura firmy je souhrn představ přístupů a hodnot ve firmě všeobecně 
sdílených a relativně dlouhodobě udržovaných.“ (Pfeifer, Umlaufová, 1993, s.19) 
 
2.3 Základní projevy firemní kultury [6] 
 
 Normy – jsou nepsaná a společně sdílená pravidla, která značně ovlivňují 
jednání lidí a způsoby řešení jednotlivých pracovních záleţitostí. 
 
 Stupnice hodnot – obecně vnímané přesvědčení o tom, co je v organizaci 




vyjádřeny vhodnou formulací cílů, ale i zdůrazněním prostředků, kterými chce 
organizace cílů dosáhnout. 
 
 Podnikové klima – zaměstnanci vnímaná a zaţitá pracovní atmosféra v podniku 
ve vztahu k úrovni firemní kultury a k ní náleţící stupnice hodnot. 
 
 Styl řízení – způsob chování a uplatňování manaţerské autority. 
 
 Struktura a systémy – firemní kultura ovlivňuje i utváření organizační 
struktury a řídících systémů. Při jejich zkoumání pak hodnotíme např. úroveň 
flexibility, míru byrokracie, atd. 
 
2.4  Elementy firemní kultury [8] 
 
 Prostředí, v němž firma operuje – značný vliv na utváření firemní kultury má 
především politické, ekonomické a kulturní prostředí. 
 
 Hodnoty – jsou  jádrem firemní kultury, ale pouze tehdy, jsou-li sdíleny všemi 
členy organizace. Jsou-li hodnoty vyhlášeny příliš ambiciózně,  nastává riziko, 
ţe skutečnost se bude značně odlišovat od vyhlášených stanovisek. Také 
ortodoxní trvání na některou jiţ dříve stanovenou hodnotu můţe mít negativní 
vliv na organizaci, protoţe hodnoty mohou přestat být v měnícím se prostředí 
relevantní. Toto lpění na pevně stanovených hodnotách  můţe zapříčinit  určitou 
strnulost v reakci na měnící se situaci apod. 
 
 Hrdinové – jedná se o lidi, kteří zosobňují přední názory a postoj organizace. 
Jsou určitými vzory pro všechny pracovníky organizace. 
 
 Formality a rituály – vznikají  při denní rutině v kaţdé firmě, významně 
formují firemní kulturu. Naznačují zaměstnancům jaké chovaní se od nich 
očekává a naopak, co oni mohou očekávat od vedení společnosti. 
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 Neformální komunikace a komunikační kanály – jde o projev neoficiálních 
rolí jednotlivců a skupin v organizaci. Znamená především předávání informací 
a jejich interpretaci. Má zásadní význam pro prosazování a upevňování vnitřních 
přesvědčení a postojů.  V zásadě jde o neformální síť, která má velký význam a 
pro úspěšnou společnost je důleţité, aby ji vedoucí pracovník měl na své straně 
a měl k ní přístup. 
 
2.5 Funkce firemní kultury [6] 
 
 Vnější 
- způsob adaptace firmy na okolní podmínky. Sdílené a rozvíjené představy,  
přístupy a hodnoty podmiňují zásadním způsobem to, jak se firma dokáţe 
přizpůsobit změněným podmínkám ve svém okolí a jak rychle a pruţně 
dokáţe reagovat na změnu na trhu. 
 
- tvář firmy, její image a to jak se firma prezentuje navenek a jak je vnímána 
 
 Vnitřní 
-   jde o způsob integrace uvnitř firmy. Je to způsob, kterým jsou vytvářeny 
nové řídící metody, nové technologie nebo nové strategické záměry.  
 
-  jak jsou přijímány či odmítány ve firmě 
 
-   průbojnost strategie firmy. Strategické záměry jsou čerpány nejen z 
profesionality tvůrců, ale také z toho, nakolik jsou v souladu s podstatou 
kultury firmy. Shodná orientace dává strategickým záměrům nebývalou 
průbojnost.Při rozporu v orientaci strategie a kultury je výsledek 
nedostatečný. 
 
K tomu, aby kultura podniku plnila náleţitě své funkce, je nutné aby vnitřní a vnější 
funkce byly v souladu a podporovaly tak zdravé působení na firemní kulturu. 
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2.6 Typologie firemní kultury  
 
V odborné literatuře je uveden nespočet různých moţných typologií firemní 
kultury. Některé se však významně liší a to především díky tomu, ţe firemní kultuře se 
můţeme věnovat ze dvou různých hledisek. Mnoho prací zabývající se firemní kulturou 
má svůj původ v teoriích obchodu a managementu. Názory těchto prací se významně 
lišily od těch, které přijaly sociologičtější stanoviska. 
 
Tabulka č.1 Typologie firemní kultury – dle shrnutí Z. Šiguta [7] 




Všechno nebo nic 




Orientace na moc 
Orientace na role 
Orientace na výkon 




Kultura přátelských experimentů 
Kultura jízdy na jistotu 

















 Učící se organizace 
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1.) Typy firemní kultury podle  strukturálních rysů uspořádání [2] 
 
Strukturální pohled na kulturu spoléhá na to, jak jsou strukturovány role 
v organizaci. Příkladem je práce Charlese Handyho (1989) o firemní kultuře. 
 
 Mocenská kultura 
 
Nachází se v malých podnikatelských organizacích. Spočívá na centrální moci, 
neformální komunikaci a důvěře. Jednotný cíl navíc vylučuje potřebu byrokracie. Pod 
centrální mocenskou silou si lze nejčastěji představit samotného vlastníka podniku a 






Obrázek č. 1 – mocenská kultura 
 
 Funkční kultura  
 
Na rozdíl od mocenské podnikové kultury je typická vysokou úrovní byrokracie a 
formálnosti. Malá skupina řídících pracovníků koordinuje pracovní povinnosti mezi 
specialisty a funkčními oblastmi. Pravidla, postupy a popisy práce jsou normou. 
Nevýhoda této kultury spočívá v jejich uzpůsobení pro stabilní prostředí, proto je pro ně 







Obrázek č. 2 – funkční kultura 
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 Úkolová kultura 
 
Její výskyt je nejčastější v organizacích maticového typu, kde moc spočívá 
v průsečíku zodpovědností. Zaměstnanci mají snahu udrţovat společnou a hromadnou 
zodpovědnost a pracují poměrně samostatně. Vliv je zde zaloţen na odbornosti, nikoli 
na postavení. Potřeba autority je sníţena existencí individuálního řízení a týmové práce. 
Organizace s touto kulturou je pruţnější, jelikoţ pracovní rozhodnutí lze provádět 








Obrázek č. 3 – úkolová kultura 
 
 
 Osobní kultura 
 
Hlavním rysem této kultury je jednotlivec. Existuje pouze tehdy jestliţe se 
jednotlivci dají dohromady, protoţe vidí nějaký následný oboustranný uţitek. Příkladem 
tohoto typu kultury jsou skupiny profesionálů. Neexistuje zde ţádné formální řazení a 
ani ţádný prvořadý cíl, jelikoţ při ovládání takovéto organizace převaţují cíle 
individuální. Autorita je však společná a je zaloţena na odbornosti.  Formální struktura 









2.) Typy firemní kultury podle rizika podnikání a zpětné vazby trhu [2] 
 
Mírou rizikovosti podnikání rozumíme intenzitu ohroţení další prosperity firmy 
jedním neúspěchem v některé z aktivit firmy, rychlost zpětné vazby trhu vyjádříme 
dobou, která uplyne od vyvinutí nějaké aktivity ve firmě do chvíle, kdy je ve firmě 
známo, jak tuto aktivitu hodnotí zákazník. 
 
míra rizikovosti předmětu podnikání 





















á kultura                    
"ostrých hochů" 





kultura "jízdy na jistotu" kultura "mašliček" 
 
Tabulka č. 2 – Typologie firemní kultury v závislosti mezi mírou rizikovosti předmětu 
podnikání a rychlostí zpětné vazby trhu. 
 
 Kultura ostrých hochů 
 
Typická pro firmy s vysokou mírou rizikovosti podnikání a současně rychlou 
zpětnou vazbou trhu (reklamní agentury, cestovní kanceláře, firmy produkující 
kosmetiku) je orientovaná na individuální špičkové výkony, nepřeje příliš týmové práci, 
spíše vyvolává potřebu krytí vlastních zad. Jejím důleţitým, ţivotně nezbytným 
nástrojem je účelný marketing. Pracovníci často ţijí pod vlivem hesla: „Jsi jen tak 
dobrý, jak dobrý je tvůj poslední úspěch. 
 
 Kultura přátelských experimentů 
Často panuje v podnicích se širokým sortimentem produkce (drobnější spotřební 
zboţí, nábytek, lehký průmysl). Díky malé míře ohroţení neúspěchem a současně 
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rychlému vědomí toho, co se povedlo a co ne, je příznivá pro inovace a 
experimentování. Přitom dovoluje rozvíjet i lidskou stránku práce a budovat dobře 
sehrané týmy. Dobré výkony bývají náleţitě oceňovány, při neúspěchu se svět neboří – 
hlavně, aby se to povedlo zítra… S úspěchem jsou vyuţívány inovační týmy.  
 
 Kultura jízdy na jistotu 
 
Tato kultura panuje v podnicích silně ohroţených potenciálním neúspěchem i 
skutečností, ţe chyba kterou uděláme dnes, se projeví bůhví kdy, zato s tím větší 
parádou. Eliminace rizik, nechuť k neosvědčeným postupům, mnohonásobné 
prověřování a kontrola jsou typickými rysy kultury, např. v leteckém průmyslu, 
chemickém, farmaceutickém, jaderném výzkumu. Často můţeme slyšet: „Je tu pět let a 
nic o tom neví“. 
 
 Kultura mašliček 
 
Nic moc nehrozí a časová prodleva zpětné vazby je velká – orgány státní správy, 
školství… Chybí ohroţení, chybí bohuţel i motiv (a často i prostředky) ke snaze být 
lepší, něco měnit a rozvíjet. Pozornost se tedy soustředí na výkaznictví, neboť „není 
důleţité co a jak děláme, ale jak to hodnotí nadřízení…“ 
 
3.) Typy firemní kultury podle zaměření [2] 
 
Jiný pohled na typy kultury poskytuje kritérium směru, kam se nejvíce upínají 
snahy ve firmě. 
 
 Kultura zaměřená na moc 
 
Vyrůstá ze snah po dosaţení dominantního postavení – často nejen jednotlivců, 
ale i firmy jako celku. Snaha dosáhnout úspěchu bývá houţevnatá, pro firmu však 




 Kultura zaměřená na role 
 
Upřednostňuje respektování norem, pravidel, zveřejněných postupů a procedur. 
Nepřeje improvizaci a pruţnosti, bývá však průhledná a chování firmy ţijící touto 
kulturou lze snadno odhadnout i za krizových okolností. 
 
 
 Kultura zaměřená na výsledky 
 
Oceňuje zvládnutí úkolů, které před jedincem nebo skupinou leţí, hodnotí vysoce 
odborné znalosti a dovednosti, pěstuje pruţnost. Křehkost této kultury vyvstává ve 
chvílích déletrvajících pracovních nezdarů. 
 
 Kultura zaměřená na člověka 
 
Respektuje prostor pro seberealizaci, osobní růst, schopnost jít příkladem. 
Uspokojení individuálních potřeb zaměstnanců a dobré vztahy mezi nimi jsou jak silnou 
stránkou kultury, tak i momentem nebezpečí při přehnaném akcentování těchto hodnot. 
 
2.7 Metodologické přístupy ke zkoumání firemní kultury [7] 
 
Metodiku povaţujeme za teoreticky-praktické schéma určující postupy 
provádění různých odborných činností. Vychází z vědeckého poznání či empirie 
a sjednocuje dílčí postupy do smysluplného a racionálního metodického rámce na 
základě přesného vymezení jednotlivých pokynů, směrnic a ukazatelů pro výkon dané 
činnosti.  
 
Z hlediska zkoumání firemní kultury jsou vyuţívány dva hlavní metodické 






 Systémový přístup 
 
 Tento přístup má v makroekonomické, mikroekonomické i podnikové sféře 
pevné místo. Podnik je moţno poznávat jako výrobní (sluţby poskytující), sociální či 
kulturní systém. Je účelné tento systém rozloţit na dílčí podsystémy s určitými cíly, 
které určují jejich vnitřní strukturu a chování. Výstupy jednoho podsystému jsou 
zároveň vstupy do dalších. Jednotlivé subsystémy se tedy vzájemně ovlivňují či 
doplňují. Dílčí systémy (firemní kultura) plní určité celkové účelové funkce systému. 
Firemní kultura rozhodně přispívá k plnění základních funkcí podniku mezi něţ patří 




 Jde o metodu získávání informací o chování určitého systému cestou vytvoření 
modelu tohoto systému. Modely tedy umoţňují praktické zkoumání určitých systémů 
v simulovaných podmínkách. Firemní kulturu lze modelovat pomocí určitých způsobů 
jednání a chování pracovníků ve vazbě na vnitřní vztahy a vztahy podniku ke svému 
okolí.  
 
2.8 Diagnostika firemní kultury [7] 
 
Diagnóza vyjadřuje příčiny nějakého jevu nebo skutečnosti. Napomáhá 
porozumět tomu, jak podnik funguje a poskytuje informace, které jsou nutné k vysoké 
výkonnosti podniku. Také napomáhá v procesu zavedení změn. Cílem diagnostiky je 
popsání prvků, které jsou charakteristické pro prvky vţité firemní kultury. Její podstatou 
je správné sledování, zvaţování, zjišťování a interpretace symptomů, kterými se 
projevují zaţité představy, přístupy a hodnoty. Velmi důleţité je u této metody zachovat 
subjektivitu a nezaujatost. 
 
Při diagnostice firemní kultury je třeba soustředit se na tyto postupy: 
 
1. sběr a analýza informací, při které se doporučuje pouţití různých metod sběru 
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dat s moţnou kombinací tak, aby byla zaručena validita informací. Při analýze se 
vyuţívají obvyklé kvalitativní a kvantitativní techniky 
 
2. zpětná vazba, kterou diagnostika přináší, musí být relevantní, srozumitelná, 
popisná, časově aktuální 
 
3. posouzení silných a slabých stránek podnikové kultury, a to především podle 
základních marketingových strategických koncepcí podniku 
4. diagnózu podnikové kultury jako výchozí krok k jejímu poznání je nutno 
uskutečňovat komplexně 
 




 „Benchmarking je  proces cílevědomého, systematického a soustavného 
porovnávání efektivnosti činnosti podniku se špičkovými podniky v rámci branže i mimo 
ni.“ (Šigut, 2004, s.20) 
 
Benchmarking pomáhá identifikovat potencionální moţnosti zlepšení firmy a 
ukazuje, jak toto zlepšení implementovat, případně měří úspěch implementace. 
 
Obecně lze přínos benchmarkingu charakterizovat takto: 
 
 Komparace s jinými podniky můţe přinést zjištění mezer ve výkonu firem a 
zjištění moţností lepších praktických postupů. Tyto informace jsou uţitečné pro 
řízení firmy. 
 
 Porovnáním úrovně lze činnost demonstrovat, čeho lze v podniku dosáhnout. 
 
 Porovnání s jinými podniky můţe přinést různé inovace výrobního procesu co se 
týká vstupů, mezivstupů a i výstupů. Od zjištění moţných inovací k jejich 
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dosaţení vede sloţitější cesta, kdy je potřeba porovnat celkově firemní politiku, 
procesy a výstupy. 
 
 Srovnávací procesy mají většinou komplexní charakter, vlastní vyuţití 
zjištěných závěrů můţe mít však dílčí charakter. Například někdy lze dosáhnout 
vyššího výkonu či efektivnosti pouze u jedné či ve dvou činnostech a tím ušetřit 
čas a náklady pro práci v jiných oblastech, které se více vyplatí. 
 
Druhý proces, který následuje po benchmarkingu je benchclearing, někdy je však i 
jeho nedílnou součástí. Benchclearing lze chápat jako proces, ve kterém pracovníci 
vstřebávají nové poznatky přinášené benchmarkingem. 
 
2.10  Metoda dotazování 
 
Metoda dotazování je jednou z moţných částí diagnostiky firemní kultury. Byla 
mnou vyhodnocena jakoţto nejlepší a nejvýkonnější metoda, která efektivně povede 
k porozumění aktuálního stavu firemní kultury a pomůţe tak nastavit zlepšující 
opatření. Otázky v dotazníku jsou voleny především z vlastních poznatků o společnosti. 
Tato metoda mi poslouţí především pro zjištění poznatků o aktuálním stavu firemní 
kultury ve společnosti Alfaplastik, a.s.   
 
Obecně dotazování patří k nejrozšířenějším postupům marketingového 
výzkumu. Uskutečňuje se pomocí nástrojů (dotazníků, záznamových archů) a vhodně 
zvoleného kontaktu s dotazovaným. Dotazování lze uskutečnit mnoha způsoby (osobní, 
telefonické, písemné nebo elektronické). V mé práci vyuţiji metodu dotazování 
písemnou formou pomocí sestaveného dotazníku (viz. příloha č.1). Velmi důleţité je 








3 Analýza problému 
 
3.1 Charakteristika společnosti 
 
Firma Alfa Plastik, spol. s r.o. vznikla v roce 1993 privatizací původního 
státního podniku Lisoven nových hmot v Bruntále. V roce 1997 došlo k přechodu 
právní formy na akciovou společnost.  V roce 2004 pak společnost Alfa Plastik, a.s. 
převzal majoritní akcionář a současný vlastník, společnost PAC, s.r.o.  
Před třemi lety společnost provedla akvizici s krachujícím Strojplastem Tachov, 
převzala jeho veškeré podnikatelské aktivity  a tak značně rozšířila své výrobní 
kapacity. Společnost  je se svými 750 zaměstnanci v závodech Tachov a Bruntál 
největším českým producentem vratných plastových obalů 
 


















Obrázek č. 5 – organizační schéma společnosti Alfa Plastik, a.s. 
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Jedná se o akciovou společnost, jejímţ majoritním akcionářem je firma PAC, 
s.r.o., která vlastní 51% akcí. Dalších 31% akcií vlastní JUDr. Ivan Koţušník a zbylých 
18% připadá 143 drobným akcionářům. 
 
 Divize Nástoje 
 
Tato část společnosti zajišťuje  vývoj a návrh lisovacích forem a dále také samotnou 
výrobu  těchto lisovacích forem. Tyto činnosti zajišťuje firma pro své vlastní potřeby, 
ale také v rámci poptávkových řízení pro další společnosti. Častým postupem firem 
bývá, ţe si nechají navrhnout a vyrobit vlastní lisovací formu, kterou potom předají 
divizi plasty, která v těchto formách lisuje hotové výrobky. Výhoda pro tyto společnosti 
spočívá v tom, ţe disponují vlastní formou, se kterou můţou snadno měnit výrobce 
výlisků. 
 
 Divize Plasty 
 
Obsahuje vývojové oddělení, kde navrhuje technické řešení a postupy pro vlastní 
produkty, ale především pro zakázkovou výrobu. Dále tato divize zajišťuje samotné 
lisování plastových výlisků technologií vstřikování. S tím je pak spojen potisk výlisků a 
jejich následné montáţe, kompletace nebo balení. 
 
3.3 Předmět činnosti  
 
Hlavním předmětem činnosti firmy je v divizi Plasty výroba plastových 
přepravních obalů (ovoce, zelenina, pečivo, pivo), výroba vlastního plastového 
sortimentu (věšáky, tácky, vědra, apod.) a velmi podstatná je zakázková výroba 
plastových výlisků. Největšími zákazníky bývají firmy z farmaceutického nebo 
automobilového průmyslu. Divize Nástroje zajišťuje výrobu lisovacích forem, jejich 
vývoj a servis. 
 
Z nejvýznamnějších zákazníků společnosti lze za jednotlivé segmenty jmenovat: 
 
 přepravky na pečivo - PENAM, United Bakeries 
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 pivní přepravky - Inbev, Heineken, Plzeňský Prazdroj, Budweiser Budvar 
 plastové automobilové díly - Faurecia, Tatra, Grupo Antolin 
 manipulační boxy pro farmacii - Phoenix, Alianz Unichem 
 nádoby na likvidaci odpadu - MevaTec, Martek Medical 
 zakázková výroba - IKEA (ţidle), Samsonite (cestovní zavazadla) 
 
3.4 Analýza obecného okolí (SLEPT) 
 
K analýze obecného prostředí se pouţívá SLEPT analýza, která se skládá ze 
sociálního, legislativního, ekonomického, politického a technologického prostředí. 
SLEPT analýza je důleţitým nástrojem poznání ekonomického prostředí, které 




Hlavní sídlo společnosti se nachází v Bruntále v oblasti Jeseníků. Bruntálsko je 
region s jednou z nejvyšších nezaměstnaností v Moravskoslezském kraji, ale také 
v celorepublikovém měřítku. Tento fakt je dán především útlumem dříve velmi 
rozvinutému průmyslu na zpracování rudy a lnu a také úbytkem zemědělské činnosti. 
S rostoucím dopadem negativních ekonomických výsledků dochází k dalšímu růstu 
nezaměstnanosti. Pracovní trh v okrese Bruntál je pestrý a dokáţe stále nabídnout 
mnoţství kvalifikovaných pracovníků za niţší mzdu neţ je republikový průměr.  
Problém však nastává v případě hledání vhodných adeptů na pracovní místa 
s poţadavkem vyššího vzdělání. Alfa Plastik, a.s. v Bruntále nyní zaměstnává celkem 
440 zaměstnanců a patří tak k významným zaměstnavatelům v okrese. Jeho sociální vliv 




Společnost se pohybuje v právním prostředí České republiky a EU, jelikoţ se 
jedná o exportní společnost ( v roce 2007 podíl exportu 37%), pohybuje se také částečně 
v právním prostředí jiných zemí. Společnost povaţuje za největší překáţky v legislativě 
ve svém podnikání především vysokou náročnost evidence a vedení odpadového 
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hospodářství a daňový systém. Daňová zátěţ je společností hodnocena jako velmi 
vysoká a celková daňová administrativa je hodnocena jako příliš byrokraticky náročná.  
Dále také firma vnímá negativně její moţnosti čerpání peněţních prostředků 
z fondů EU, jelikoţ EU svými fondy spíše podporuje malé a střední podnikání a firmě 
při své velikosti neumoţňuje dotovat například své marketingové aktivity. 
Firma je drţitelem certifikátu kvality dle normy ISO 9001:2000 a kvůli 
zvyšujícím se nárokům na kvalitu výlisků pro automobilový průmysl dokončila 
společnost v roce 2005 certifikát dle normy ISO/TS 16949:2002. Pro environmentální 




Aktuálně probíhající finanční krize se jiţ napevno usadila také v české 
ekonomice a nevyhnula se ani společnosti Alfa Plastik, a.s. V posledním kvartálu roku 
2008 došlo k poklesu zakázek, a to především v automobilovém segmentu. Také 
pekařské a pivní koncerny vyčkávají s obměnou plastových přepravek a své náklady 
pečlivě váţí. Společnost byla nucena na přelomu minulého roku propustit 14% 
zaměstnanců v tachovské provozovně. Všem pracovníkům také nebyly vyplaceny 
tradiční vánoční příspěvky a v novém roce jim byl sníţen plat na 80%.  
Dle posledních informací se situace mírně zlepšuje a firmy, které měly obavu 
z nízkých prodejů se opět vrací a postupně obnovují staţenou výrobu. Je však otázkou, 
zda tento trend bude pokračovat, či se situace ještě více zhorší. HDP v loňském 
4.kvartále meziročně vzrostlo pouze o 1%, coţ je nejhorší výsledek od roku 1999. 
Ovšem v porovnání s některými západními zeměmi, které se nyní nachází v recesi, to je 
dobrý výsledek. Současnou krizi také potvrzuje ukazatel růstu průmyslové výroby, 
který se letos v lednu propadl na -23,3% coţ je oproti stejnému období loni propad o 
téměř 33%. Také celkový vývoz ze země poklesl meziročně téměř o třetinu. Pro 
budoucnost společnosti je velmi důleţitý vývoj na světových trzích a obnovení 
vzájemné důvěry.  
Pokud bude tento pokles dlouhodobě pokračovat, můţe to mít pro společnost 







Společnost se pohybuje v demokratickém a relativně stabilním politickém 
prostředí. Ovšem pád vládního kabinetu Občanské demokratické strany (ODS) v době 
finanční krize a  českého předsednictví EU celkovou stabilitu tuzemské politické situace 
spíše nepodpořila. 
Politické scéně dominují dvě nejsilnější strany, mezi kterými panuje značná 
rivalita -  ODS a Česká strana sociálně demokratická (ČSSD). Aktuálně vládnoucí je 
úřednická vláda sloţená z nestraníků, která má zemi bezpečně dovést k předčasným 
volbám. Stojí však před nelehkými úkoly, jako je boj proti finanční krizi,vedení EU, 





Technologický vývoj a pokrok se projevil také v lisování plastických hmot. 
Společnost Alfa Plastik, a.s. patří k tuzemským průkopníkům ve výrobě technologií 
IML (in mould labeling), coţ je technologie výroby přepravek bez nutnosti potisku, 
jelikoţ etiketa je vkládána přímo do formy při lisování.  
Dalším technickým řešením uvedeným společností Alfa Plastik, a.s. je 
implementace RFID čipů, které umoţnují sníţení logistických nákladů, jelikoţ kaţdá 
přepravka má implementován čip, do kterého jsou zapisována data o obsahu přepravky.  
Ostatní české firmy tyto technologie zatím příliš nevyuţívají, coţ znamená pro Alfa 
Plastik, a.s. konkurenční výhodu.  
Klíčovým technickým vybavením jsou především vstřikovací lisy. Mnoho 
společností vyuţívá nákupu pouţitých zařízení, například z Německa. Je však někdy 
velmi problematické uvést tyto stroje do provozu a jejich náklady na repasi, neustálé 
opravy a výpadky výroby se v konečném důsledku mohou vyrovnat novým strojům. 
Společnost vlastní zhruba 90 vstřikovacích lisů a stále ještě minimálně třetina strojů má 
zastaralou technologii. Ovšem s přihlédnutím k tomu, ţe nákup těchto nových strojů se 
pohybuje v řádech desítek miliónů korun je zřejmé, ţe obnova musí probíhat postupně.  
Technologická úroveň společnosti se neustále zlepšuje, avšak zatím zdaleka 
nedosahuje hranice ideální úrovně. 
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Závěr analýzy obecného prostředí 
 
Příležitosti: 
 Dobrá nabídka pracovní síly 
 Inovace 
 Technologický růst 
 
Hrozby: 
 Současná ekonomická situace 
 Obtíţný přístup k fondům EU 
 Vázanost na automobilový průmysl 
 Technická zaostalost některých částí výroby 
 Nepřehledná legislativa 
 
3.5 Analýza oborového prostředí 
 
K analýze oborového prostředí vyuţiji porterův model 5-ti sil, který je zachycen 
na obrázku č. 2. Oborovým prostředím je myšleno lisování plastických hmot technologií 
vstřikování. Alfa Plastik, a.s. patří k velmi významným hráčům v oboru, a to i 
v evropském měřítku. 
 

















Konkurence v ČR 
 
Společností zabývající se lisováním plastických hmot je v ČR poměrně velké 
mnoţstí. Konkurenci můţeme rozdělit podle jejího zaměření.  
 
Konkurence v zakázkové výrobě: 
 
 Advenced Plastics, s.r.o. 
 BTV Plast, s.r.o. 
 Isolit Bravo, spol. s r.o. 
 Kasko, spol. s r.o. 
 Linaset, a.s. 
 Lisovna plastů, spol. s r.o. 
 Plastika, s.r.o. 
 
Většina uvedených společností jsou menší neţ Alfa Plastik, a.s., coţ jim 
umoţňuje být obratnějšími a rychlejšími při získávání malých a středních zakázek. 
Mnoho konkurenčních firem také patří nadnárodním koncernům, které svou kapacitu 
částečně vyuţívají k  lisování plastových komponentů pro vlastní výrobky.  
 
Konkurence v plastových přepravních obalech v tuzemsku: 
 
 Plastové přepravní obaly s.r.o. 
 ObalPro s.r.o. 
 
Tyto společnosti za posledních několik let významně posílily a z malých 
podniků se pomalu stávají významé firmy na českém trhu. Je proto nutné jim začít 
věnovat pečlivou pozornost. Společnost je také konfrontována z globálního hlediska, 
jelikoţ přepravní obaly a lisování plastů jsou globální záleţitostí, tzn., ţe je jedno v jaké 
části světa bude produkt vyroben. 
Zde však jako v jiných odvětvích prozatím neplatí, ţe největší podíl výroby má 
levná produkce z Asijských zemí. Největší produkcí přepravních obalů prozatím stále 
vyniká Evropa. Proto se firma zaměřuje především na dlouhodobé a velkoobjemové 
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zakázky se světovými koncerny. V této kategorii zakázek jsou  konkurenty zahraniční 
společnosti jako je například Schoeller Arca Systems nebo skupina Linpac. Tyto 
společnosti jsou však daleko větší a mají kvalitnější technologické zázemí.  
Vstup nového výrobce v současné době, kdy nabídka převyšuje poptávku, by nebyl 
jednoduchý a není příliš reálný. Pravděpodobnější je spíše příchod nového investora do 




Jelikoţ se Alfa Plastik, a.s. zaměřuje především na zakázkovou výrobu, jsou 
odběratelé společnosti velmi různorodí. Dá se obecně říci, ţe kaţdý kdo ve své výrobě 
nebo prodeji uţívá plastové komponenty nebo výrobky, můţe být zákazníkem 
společnosti Alfa Plastik, a.s. Jednou z významných skupin odběratelů jsou pivařské 
společnosti. Jelikoţ jde o zakázky, které nejsou příliš náročné na technologii a zároveň 
se obvykle jedná o velkoobjemové série, je o tyto zakázky obrovský zájem.  
Pokud si uvědomíme například strukturu trhu s pivem, zjistíme, ţe v podstatě 
nejvýznamnější část evropského trhu ovládají koncerny Inbev a SABMiller. Tyto 
koncerny pak rozhodují, zda ten či onen pivovar nakoupí nové přepravky či nikoli. 
Navíc pokud dojde k nedodrţení podmínek dodávky pro jeden pivovar daného 
koncernu, můţe to znamenat ztrátu všech dalších zakázek od pivovarů, které pod tento 
koncern spadají.  
Vztahy z dodavateli je proto nutné udrţovat na velmi dobré úrovni. Je nutné vyrábět 
v odpovídající kvalitě a dodávat výrobky v dohodnutých časových termínech. Jakékoli 
zaváhání se můţe velmi nepříjemně odrazit ve ztrátě klienta. Toto se v minulosti jiţ 
společnosti stalo, kdyţ začala obnovovat výrobu v tachovské pobočce, kde přesunula 
některé zaběhlé výrobní programy z bruntálské pobočky.  
Vysoká zmetkovitost a prodlevy v dodávkách zapříčinily například ztrátu 
velkého mnoţství zakázek pro světového giganta ve výrobě a prodeji nábytku 
společnosti IKEA. Obnovení dobrých vztahů je v tomto případě skoro nereálné nebo 
moţné pouze v dlouhodobém časovém horizontu. 







Hlavními dodavateli společnosti jsou dodavatelé nové technologie nebo 
polyethylenového a polypropylenového granulátu nutného pro výrobu plastových 
výlisků.  Nové vstřikovací lisy pořizuje společnost především u největších světových 
výrobců jako je ENGEL nebo DEMAG. Pokud chce firma nakupovat pouze tu nejlepší 
technologii, nemá na trhu se vstřikovacími lisy v podstatě ani jinou moţnost.  
To v případě granulátu jsou moţnosti daleko větší a v současné době ho 
společnost odebírá od dvou tuzemských a dvou zahraničních producentů. Také se 
v poslední době zvýšil nákup granulováho regenerátu, který je výrazně levnější, coţ 
přináší nemalé úspory ve výrobě. Ovšem u některých výlisků, především pro 
automobilový průmysl musí být regenerát dodáván pouze jako příměs, a to v pevně 
stanovených poměrech. Dá se, ale  předpokládat ţe podíl regenerátu se bude nadále 
zvyšovat, a to nejen kvůli změnám v environmentální legislativě, ale také ve snaze 
výrobců stlačit ceny co moţná nejníţ. 
Obecně je vyjednávací pozice společnosti Alfa Plastik, a.s. velmi dobrá. Zvýšení 
ceny jednoho z dodavatelů nemůţe ohrozit chod společnosti. Navíc dodavatelů je velké 
mnoţství a přechod k jinému dodavateli není pro společnost problém. Jelikoţ však 
Alfaplastik odebírá velké mnoţství surovin v pravidelných intervalech a navíc s dobrou 
platební morálkou, snaţí se kaţdý dodavatel drţet si pevně svou pozici a vycházet 
společnosti maximálně vstříc. 
Vedle dodavatelů surovin nutných pro výrobu existují další dodavatelé a to plynu, vody 




Substituty plastových přepravních materiálů a plastových výlisků v podstatě 
neexistují. Plast by samozřejmě mohl být nahrazen jiným materiálem, ale doposud je 
právě plast ten nejlevnější. V budoucnu se dá očekávat nástup plastů, které budou 
šetrnější k ţivotnímu prostředí, ale dle mého názoru bude technologie výroby 
zachována. V důsledku by mělo dojít pouze k výměně suroviny.  
Je velmi nutné drţet krok se světovým vývojem a disponovat dostatečným 
know-how u nových technologických postupů ve zpracování plastických hmot. 
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Závěr analýzy oborového okolí 
 
Silné stránky: 
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Slabé stránky: 
 Slabá pozice vůči odběratelům 

























4 Výzkumná část 
 
4.1 Vlastní dotazníkové šetření 
 
Pro výzkum stávající firemní kultury byla zvolena metoda dotazníkového 
šetření, kterou povaţuji za nejefektivnější a nejjasnější nástroj výzkumu současné 
firemní kultury. Tato hlavní metoda byla kombinována s metodou pozorovací, která se 
odrazila především v analýze obecného a oborového prostředí a celkově napomohla 
k vytvoření úplného obrazu o současné firemní kultuře ve společnosti a moţnostech 
jejího zlepšení. 
 
4.2 Základní soubor respondentů 
 
Dotazníkový průzkum byl proveden u zaměstnanců společnosti Alfa Plastik, a.s. 
v její bruntálské provozovně. Počet zaměstnanců v této provozovně je aktuálně 440. 
Reprezentativní vzorek činí 128 zaměstnanců této provozovny, přičemţ polovina 
dotazovaných pracovníků byla z administrativní části  a druhá  polovina dotazovaných 
byli přímí pracovníci výroby. Tato skladba byla volena z důvodu zajištění vyváţenosti a 
objektivity výsledků šetření.  
Základní vzorek představuje celkem 29% zaměstnanců bruntálského závodu, coţ 
povaţuji za dostatečně reprezentativní část, která podá objektivní výstupy 
dotazníkového šetření. Zaměstnanci jsou dále děleni do skupin podle věku a také podle 
dosaţeného vzdělání. Návrhy řešení na zlepšení firemní kultury se tedy budou 
především týkat konkrétních změn v bruntálské provozovně, kde se nachází také hlavní 
sídlo společnosti. 
 
Otázky z dotazníku (kompletní dotazník viz. příloha č.2): 
 
1. Jste spokojen(a) se svým pracovním kolektivem? 
2. Setkáváte se ve firmě s pomlouváním? 
3. Myslíte si, ţe jsou mezilidské vztahy ve firmě na dobré úrovní? 




5. Myslíte si, ţe je Vaše pracoviště kvalitně vybaveno? 
6. Pracujete v příjemném pracovním prostředí?  
7. Myslíte si, ţe je potřebná rekonstrukce areálu? 
8. Jste spokojen(a) s úrovní stravování? 
9. Jste spokojen(a) s firemním odíváním? 
 
10. Znáte hlavní cíle společnosti? 
11. Znáte Vaši konkurenci? 
12. Znáte Vaše největší odběratele? 
13. Myslíte si, ţe se společnost zlepšuje? 
14. Patří podle Vás Alfaplastik mezi nejlepší ve svém oboru na území ČR? 
15. Myslíte si, ţe se firma dobře prezentuje navenek?  
 
16. Cítíte potřebu zavedení změn? 
17. Máte moţnost podávat nadřízeným návrhy na zlepšení? 
18. Je týmová spolupráce na Vašem pracovišti na dobré úrovni? 
19. Umoţňuje Vám společnost zvyšovat svou kvalifikaci? 
 
20. Cítíte spoluzodpovědnost za neplnění termínů? 
21. Máte moţnost profesního růstu ve společnosti? 
22. Vyhovuje Vám Vaše pracovní doba? 
 
23. Myslíte si, ţe je Vaše mzda na odpovídající úrovni? 
24. Myslíte si, ţe pracovní nasazení je rovnoměrné v celé firmě? 
25. Myslíte si, ţe jsou dostatečně vyuţity Vaše schopnosti a předpoklady? 
 
26. Cítíte spoluzodpovědnost při špatných hospodářských výsledcích? 
27. Jste hrdý(á) na to, ţe pracujete v této společnosti? 
28. Uznáváte své nadřízené jako autoritu? 
 
29. Je podle Vás společnost řízena správně? 
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30. Baví Vás Vaše práce? 
31. Jste svými nadřízenými dostatečně motivován(a)? 
 
32. Je pro Vás nejvýznamnější motivační faktor zvýšení mzdy? 
33. Je pro Vás motivující udílení benefitů? (stravenky, poukázky, atd.)? 
 
4.3 Vyhodnocení dotazníkového šetření 
 
Otázka č.1  









































Hodnocení otázek č.1,2,3,4 
 První otázka byla ve většině zodpovězena kladně, coţ značí, ţe zaměstnanci 
povaţují svůj pracovní kolektiv za dobrý, zároveň však v otázce č.2 opět nadpoloviční 
většina zaměstnanců potvrzuje, ţe se ve společnosti setkávají s pomlouváním. 
K mezilidským vtahům v otázce č.3 zaujalo na 40% respondentů neutrální postoj a zbylí 
dotázaní ve zhruba stejném poměru označují mezilidské vztahy na pracovišti za špatné 
nebo velmi špatné. 
Výsledky otázek č.1,2 a 3 si do jisté míry vzájemně odporují a celkově se dá 
pracovní kolektiv hodnotit jako průměrný. V otázce č.4 pouhé 3% zaměstnanců 












































































Vyhodnocení otázek č. 5,6,7,8,9  
41% zaměstnanců v otázce č.5 spíše nesouhlasí s tím, zda je jejich pracoviště 
dobře vybaveno. Coţ se projevilo také v otázce č.6 kde 40% zaměstnanců zaujalo 
neutrální postoj k úrovni jejich pracovního prostředí a dalších 45% jej označilo za 
špatné. Zároveň také zaměstnanci kritizovali areál společnosti v otázce č. 7 a 85% 
respondentů vyjádřilo potřebu jeho rekonstrukce.  
Tyto odpovědi jsou alarmující a svědčí o nízké vybavenosti a kvalitě pracovního 






















ve firemní jídelně a celkem 12% s tímto názorem spíše nebo úplně nesouhlasilo. 
V otázce č.9  se odpovědi značně lišily, coţ je způsobeno tím, ţe někteří 













































Myslíte si, ţe se společnost zlepšuje? 
 
Graf č. 13 
 
Otázka č.14 







































Hodnocení otázek 10,11,12,13,14,15  
Zaměstnanci jsou v celku dobře informováni o hlavních cílech, odběratelích a 
konkurenci společnosti Alfa Plastik, a.s., coţ potvrzuje vyhodnocení otázek č.10,11 a 
12.Následující otázky č. 13,14 a 15 měly za úkol prověřit vztah zaměstnanců ke 
společnosti. Na dotaz, zda si zaměstnanci myslí, jestli se jejich společnost zlepšuje 
v otázce č.13 reagovalo negativně 57% pracovníků a dalších 25% z nich zaujalo k této 
otázce negativní postoj. 
Celkový špatný vztah zaměstnanců ke společnosti, který byl vyvozen také 
z volného prostoru v dotazníku, kde se zaměstnanci mohli volně vyjádřit k poloţeným 
otázkám se potvrdil i v následující otázce č. 14, kde jen 35% respondentů řadí svou 
společnost mezi nejlepší v oboru na území ČR. V otázce č.15 si také třetina 
dotazovaných myslí, ţe firma špatně vystupuje vůči okolí. Tyto negativní postoje jsou 



































































Vyhodnocení otázek č. 16,17,18 a 19  
V otázce č.16 nastala jako v jedné z mála poloţených otázek značná shoda mezi 
zaměstnanci a sice, ţe 70% respondentů cítí nutnost zavedení změn. V této otázce se 
neobjevil ţádný opačný názor. Kladně byla také hodnocena moţnost předávat návrhy na 
zlepšení svým nadřízeným a to v 68%, pouze 6% s tímto názorem plně nesouhlasilo.  
Větší různorodost názorů převládá u dotazu na kvalitu týmové spolupráce, kde 
však o 19% převládá pozitivní názor. Tuto různorodost přičítám především 
nesjednoceným pracovním podmínkám na různých úsecích podniku, coţ také platí 
k otázce č.19. 
 
Otázka č.20 



































Vyhodnocení otázek č. 20, 21, 22  
Překvapivé výsledky poskytla otázka č.20, kde jsem předpokládal většinový 
souhlas s odpovědností za neplnění termínů. Celkem 31% tuto odpovědnost nepociťuje 
a dalších 22% zaujalo k této otázce neutrální postoj. Tento špatný výsledek přičítám jiţ 
výše zmíněnému špatnému vztahu zaměstnanců vůči společnosti. Zaměstnanci tudíţ 
nemají zájem a motivaci mít větší odpovědnost k dodrţování daných termínů.  
Negativní je také názor na moţnosti profesního růstu ve společnosti. To je dáno 
nízkým či dokonce nulovým systémem postupu stávajících zaměstnanců na vyšší 
pozice. Dále jsou zaměstnanci dle otázky č.22 z 59% spokojeni se stávající pracovní 


































































Vyhodnocení otázek č. 23, 24, 25 
 V celku negativně, dle očekávání dopadly výsledky otázky č.23, kde 75% 
dotázaných není spokojeno se svou mzdou a pouhé 1% respondentů si myslí opak. 
Firma není nucena mzdy zaměstnancům zvyšovat, jelikoţ vyuţívá vysoké 
nezaměstnanosti v bruntálském regionu. Zaměstnanci nemají mnoho pracovních 
příleţitostí, a proto pracují i za mzdu, se kterou nesouhlasí. Negativním odpovědím jistě 
napomohla také probíhající finanční krize, která donutila společnost nevyplácet vánoční 
příspěvky a sníţit mzdy zaměstnanců na 80%. Zaměstnanci také silně nesouhlasí 
s názorem, ţe pracovní vytíţení je ve firmě rovnoměrné, a to z 67%. To je způsobeno 
jiţ výše uvedenou nejednotou pracovních úseků, kde často bývají pracovní nároky na 
zaměstnance diametrálně odlišné.  
Celkově neutrálně dopadlo vyhodnocení otázky č.25, kde zaměstnanci hodnotili 
vyuţití svých schopností a předpokladů. Vina nízkého hodnocení i zde připadá na 


































Vyhodnocení otázek č.26, 27, 28 
Neutrálně zhodnotili zaměstnanci svou spoluzodpovědnost při špatných 
hospodářských výsledcích, coţ mohla ovlivnit aktuální finanční krize, ve které jsou 
často zaměstnanci bezmocní a za špatné výsledky nemohou. Opět s velkým 
procentuálním zastoupením neutrálních odpovědí dopadla otázka č.27 (44%), zda jsou 
zaměstnanci hrdi na svou práci. 20% hrdost odmítlo a naopak 36% zaměstnanců dle 
dotazníku hrdě pracuje pro společnost.  
V otázce č.28 uznává své nadřízené jako autoritu celkově 57% z nichţ 24% plně 
souhlasí. 22% dotázaných volilo vůči nadřízeným neutrální postoj a 21% respondentů 
nadřízené jako svou autoritu neuznává. Opět se projevuje negativní postoj zaměstnanců 



































































Vyhodnocení otázek č. 29,30,31 
Na otázku č.29 zda je firma vedena správně opět převládá negativní názor. To 
především z důvodu akvizice s tachovským Strojplastem, který bruntálské pobočce 
značně ubral zakázky a zároveň je stále i po třech letech jeho provoz nerentabilní. 
Vzhledem ke všem negativním názorům na společnost převládají pozitivní názory na 
otázku č.30 zda zaměstnance jejich práce skutečně baví. V procentuelním vyjádření 
baví práci  73% zaměstnanců, coţ povaţuji vzhledem k okolnostem za velmi dobrý 
základ a je třeba tohoto jevu vyuţít v návrzích na zlepšení podnikové kultury.  
Navíc v této otázce se neobjevil ani jeden hlas, který by plně nesouhlasil. Otázka 
č.31 se týkala motivace zaměstnanců svými nadřízenými. 52% respondentů tuto 
motivaci povaţuje za nedostatečnou. Slabou motivaci připisuji zejména nízkým 
moţnostem nadřízených, jak zhodnotit zvýšené úsilí svých podřízených, ať uţ ve formě 





























Vyhodnocení otázek č. 32,33 
 Zaměstanci jasně dávají najevo, ţe největší motivací k jejich vyššímu 
pracovnímu výkonu je zvýšení jejich současných mezd. Plně s tím souhlasí celé dvě 
třetiny pracovníků. Zaměstnanci také potvrdili, ţe další efektivní stimul by bylo udílení 
různých benefitů. Ty se však nesetkaly s tak velkou podporou jako samotné zvýšení 
mzdy. Jelikoţ mzdy jsou ve firmě v porovnání s republikovým průměrem stále na 



























4.4 Vyhodnocení hypotéz, přehled zjištěných faktů 
 
Hypotéza č.1: „Většina zaměstnanců se domnívá, ţe jejich pracovní prostředí není 
dobře vybaveno a nesplňuje jejich poţadavky k dosaţení pracovní efektivnosti.“…se 
potvrdila 
 
 Dlouhodobě nemodernizovaná pracoviště s často zastaralou technologií, stále 
odkládaná rekonstrukce areálu firmy a nevyhovující pracovní prostředí jsou 
jednou z nejčastějších připomínek zaměstnanců vůči firmě. 
 
Hypotéza č.2: „Většina zaměstnanců pokládá svou práci za společensky 
významnou.“…se nepotvrdila 
 
 Většina zaměstnanců není příliš hrda na svou společnost. Pracovníci nejsou 
spokojeni se svým ohodnocením, pracovním prostředím a vedením společnosti. 
 
Hypotéza č.3: „Většina zaměstnanců pokládá mezilidské vztahy na pracovišti za dobré 
a nejsou pro ně překáţkou v práci.“…se nepotvrdila 
 
 Zaměstnanci se často ve firmě setkávají s pomlouváním či donášením. Panuje 
také častá neshoda mezi dlouholetými zaměstnanci s nově příchozími. 
 
Hypotéza č.4: „Většina zaměstnanců se domnívá, ţe společnost není na nejvyšší úrovni  
řízena dobře.“…se potvrdila 
 
 Probíhající finanční krize donutila vedení přistoupit k úsporným opatřením. 
Došlo k nevyplacení tradičních vánočních příspěvků a sníţení mzdy 
zaměstnancům na 80% . Na špatném názoru na vedení firmy se podepisuje také 
dlouhodobá stagnace vývoje. 
 
Hypotéza č.5 „Většina zaměstnanců zná hlavní cíle společnosti, ztotoţňuje se s nimi a 




 Zaměstnanci jsou svými nadřízenými a informačními vývěskami dobře 
informování o hlavních cílech společnosti. Avšak ne všichni zaměstnanci se 
snimi ztotoţňují. 
 
Hypotéza č.6: „Většina zaměstnanců se domnívá, ţe nastavený systém odměňování je 
špatný a mzdy zaměstnanci povaţují za nedostatečné.“…se potvrdila 
 
 Především zaměstnanci výroby jsou vzhledem ke své fyzicky náročné práci 
nespokojeni se svým platovým ohodnocením. Zaměstnancům v administrativní 
části nejsou propláceny přesčasové hodiny. Celkově mzdové hodnocení 
zaměstnanců nepůsobí motivačně. 
 
Hypotéza č.7: „Většina zaměstnaců pokládá současné pracovní benefity za 
nedostatečné.“…se potvrdila 
 
 Za benefit můţe být v současné době povaţován pouze příspěvek na stravu, 
který činí 30,-Kč. Benefity jsou ve firmě na nízké úrovni. 
 
Hypotéza č.8: „Většina zaměstnanců pokládá Alfaplastik, a.s. za lídra v oboru 
vstřikovaní plastů v České republice.“…se nepotvrdila 
 
 Důvodem je především dlouhodobá stagnace rozvoje podniku a ztráta několika 
důleţitých zakázek. 
 
Hypotéza č.9: „Většina zaměstnanců se domnívá, ţe úroveň a kvalita stravovacích 
sluţeb v areálu společnosti je na nízké úrovni.“…se potvrdila 
 





Hypotéza č. 10: „Týmová spolupráce ve společnosti je na vysoké úrovni“...se 
potvrdila pouze částečně 
 
 Zaměstanci umí pracovat týmově, avšak upozorňují na nedostatky v týmovém 
řízení, které pramení z niţší kvalifikace a zkušeností některých vedoucích 
pracovníků. 
 
Hypotéza č.11: „Většina zaměstnanců povaţuje za nejsilnější motivační faktor zvýšení 
mzdy.“…se potvrdila  
 
 Zvýšení mzdy je nejsilnějším motivačním faktorem pro všechny zaměstnance, 




















5 Návrhy na zlepšení firemní kultury 
 
 
5.1 Problémy identifikované v dotaznících 
 
Problém č.1:  Zaměstnanci nejsou spokojeni se svým pracovním prostředím. 
 
Příčiny 
Příčina je u tohoto problému zřejmá jiţ na první pohled. Samotný areál 
vystavěný v padesátých letech minulého století, ve své podstatě do dnešní doby 
nedoznal ţádných výrazných změn (viz. fotografie v příloze č.3). Vnitřní řešení 
prostoru je zbytečně komplikované a zastaralé. Zaměstnanci jsou při cestě na oběd či na 
jiná oddělení nuceni procházet přímo přes nástojárnu a lisovnu, coţ je mimo jiné také 
velmi nebezpečné. Hlavní budova je osazena velkými okny a je slabě izolována. Proto 
v chladných obdobích roku je v prostorách firmy zima a dochází k velkým tepelným 
ztrátám. Zaměstnanci jsou nuceni přitápět si elektrickými teplomety, coţ přináší další 
značně vysoké náklady. V letních měsících je naopak v kancelářích a dalších prostorách 
příliš velké horko, coţ efektivitě práce rovněţ neprospívá. 
Interiéry pracovišť jsou spíše stále původní a pro zaměstnance nevytváří 
příjemné pracovní prostředí. Prostory působí stísněně a vykazují známky značného 
poškození. Do budov navíc zatéká a dochází k častým haváriím. Okolí společnosti je 
neupravené a nepůsobí příliš reprezentativně. Jde především o neuspořádané parkování 
na travní ploše před firmou, zastaralou vrátnici, havarijní stav dopravní infrastruktury a 
neuspořádané venkovní skladovací prostory hotové výroby. 
 
Návrh č.1   
Pro zlepšení výše popsaného stavu je nutná komlexní rekonstrukce areálu. Za 
dobu existence podniku jiţ několik firem vypracovalo posudky a návrhy na 
rekonstrukci, avšak kvůli vysoké finanční náročnosti se k většímu zásahu zatím 
nepřistoupilo. V první etapě je minimálně nutná oprava střech, zateplení budov, výměna 
oken a modernizace inţenýrských sítí.  
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Ţadoucí je také vybavení kanceláří novým nábytkem, rekonstrukce toalet a 
společných prostor. Rekonstrukce je také nutná pro jídelnu  a vrátnici.  
 
Náklady na realizaci   
Finanční náklady jsou velmi vysoké a v případě realizace by se jednalo o jednu 
z největších investic ve společnosti za posledních několik let. Jedná se řádově o miliony 
korun a to dle stanoveného rozsahu rekonstrukce a volbě dodavatelů. 
 
Časový horizont realizace   
Časový horizont provedení tohoto návrhu zavísí stejně jako náklady na realizaci 
dle zvolených kritérií. Realizace musí probíhat postupně v jednotlivě navazujících 
fázích s co moţná nejmenším dopadem na výrobu. Odhadem se jedná o dobu 1-2 let. 
 
  




Stejně jako u problému č.1 i zde je tato nespokojenost zapříčiněna nízkými 
investicemi do vybavení jednotlivých pracovišť. Zaměstnanci v administrativní části 
jsou nespokojeni s omezeným počtem přípojek k internetu na jednu kancelář a dále 
nemoţností připojit se k síti pomocí bezdrátového připojení. Internet bývá často 
nestabilní a pomalý. Jsou nespokojeni také s pouţívaným softwarem pro jejich činnost, 
který byl pořízen spíše z hlediska nízkých nákladů neţ funkčnosti. Počítačové vybavení 
kanceláří je také zastaralé a mnohdy zpomaluje práci s novějšími aplikacemi.  
Celá společnost také stále pouţívá pro kontrolu pracovní doby systém 
docházkových karet (tzv. „píchaček“). Ty pak musí pracovník kaţdý měsíc počítat, 
dopisovat vybranou dovolenou, sluţební cesty či návštěvy lékaře, apod. Poté je předává 
svému nadřízenému, který provádí kontrolu a odevzdává je na ekonomický úsek. Tento 
systém značně sniţuje výkonnost zaměstnanců, jelikoţ je musí opakovaně kaţdý měsíc 
ručně vyplňovat. Navíc dochází k častým chybám při součtech odpracovaných hodin a 
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pracovníci ekonomického oddělení tyto data musí manuálně vkládat do počítače. Při 
počtu 400-ti zaměstnanců v bruntálském závodě jde o značnou časovou ztrátu. 
Největší nedostatky v technologii však firma vykazuje ve výrobní části, a to jak 
v lisovně plastů, tak v nástrojárně. I přesto, ţe firma průběţně obměňuje svůj 
technologický park, jsou stále v plném provozu několik desítek let staré lisy, soustruhy, 
frézy, apod., které zdaleka nedosahují výkonnosti a efektivity nových automatizovaných 
CNC strojů. 
 
Návrh č.2   
Je nutné dodavatelským způsobem posílit současnou síťovou infrastrukturu na 
poţadovanou úroveň. Ţádoucí je také přechod na novější software pro kancelářské 
aplikace jako například Microsoft Office  2007, který obsahuje komplexní softwarový 
balík pro základní kancelářské potřeby. Doporučil bych také obměnu současných PC. 
Nové počítače umoţní vyšší výkonnost pracovníka, bez nutnosti neustálých řešení 
neočekáváných problémů. 
Další doporučení se týká přechodu ze zastaralého způsobu kontroly pracovní 
Doby, na dnes běţně pouţívaný systém čipových karet, které by také mohly nahradit 
papírové stravenky pro  výběr jídla. Odpadla by nutnost ručního vkládání údajů o 
pracovní době zaměstnanců a celý proces by se značně automatizoval. 
Je nutné také pokračovat v obměně technologického vybavení výroby a nákupu 
nových efektivnějších zařízení, kde odpadá nutnost neustálých oprav a seřizování strojů.  
 
Náklady na realizaci   
V případě přestavby internetové sítě a obměny harwarového a softwarového 
vybavení jde o finanční náklady v řádu statísíců korun. Přechod na systém čipových 
karet by neměl přesáhnout jednorázové náklady 50 000,-Kč. Finančně nejnáročnější je 
nákup nové technologie. Ceny nových vstřikovacích lisů se pohybují v řádech miliónů 
korun – dle uzavírací síly lisu.  
   
Časový horizont realizace   
Zlepšení síťové infrastruktury a nákup nového hardwarového a softwarového 
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vybavení je moţné provést během dvou měsíců, přičemţ efekt se dostaví okamţitě po 
zavedení těchto změn. Taktéţ přechod na čipový systém docházky je moţné realizovat 
dodavatelským způsobem během jednoho měsíce s okamţitým efektem automatizace 
tohoto procesu. Nákup nové technologie musí probíhat postupně a plánovaně a nemá 
určeny časové hranice, měl by probíhat neustále. 
 
 
Problém č.3:  Zaměstnanci nejsou spokojeni s úrovní a kvalitou stravování. 
 
Příčina   
Podnik měl v minulosti vlastní kuchyň, kde se denně vařily a podávaly obědy. 
Nyní výdej jídel společnost realizuje dodavatelským způsobem, kdy místní restaurace 
dováţí jídlo a to je ve firmě pouze vydáváno. Stravování probíhá v přilehlé jídelně. 
Nutriční hodnoty, kvalita a velikost porcí jsou spíše podprůměrné, jde o jasnou snahu 
dodavatele co moţná nejvíce sníţit náklady na vaření. Zaměstnanci mají kaţdý den 
výběr ze tří hlavních jídel, přičemţ polévka je pro všechny jídla stejná. Při pravidelném 
odběru stravy se stane oběd stereotypní a jednotvárný.  
Samotná kultura stravování v jídelně je také na nízké úrovni, stejně jako v jiných 
částech podniku i zde je nutná rekonstrukce. Podnik poskytuje na kaţdý oběd v hodnotě 
50,-Kč příspěvek 50%. Především z tohoto důvodu vyuţívá firemní jídelnu většina 
zaměstnanců. Pestrost a výţivná hodnota stravy je pro zaměstnance velmi důleţitá, 
jelikoţ významně ovlivňuje jeho další pracovní výkon a myšlení. Ze strany vedení je 
tento fakt brán na lehkou váhu a je třeba mu také věnovat patřičnou pozornost. 
 
Návrh č.3   
Jelikoţ se společnost Alfaplastik, a.s. nachází spíše na okraji města, není vhodné 
výdejnu jídla rušit. Zaměstnanec v půlhodinové přestávce nemá šanci stravovat se 
například v centru a donáška vlastního jídla by byla jen další starost pro zaměstnance 
navíc.V Bruntále působí několik restaurací, které denně poskytují polední menu za 
výhodné ceny. Panuje zde velký konkurenční boj o strávníky, a proto není problém 
dodavatele změnit. Ve městě se nachází velký počet restaurací a jídelen, které dokáţí za 
stejnou cenu dodat daleko pestřejší a výţivnější stravu.  
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V první řadě navrhuji dohodu se současným dodavatelem obědů, kterým je 
místní provozovatel restaurace Slezan. Pokud nebude firma schopna vyhovět 
poţadavkům, doporučuji změnit dodavatele obědových menu. Nabízí se například velmi 
oblíbená jídelna pana Františka Fojtů, která jiţ dodává obědy do nedaleké válcovny 
hliníku AL INVEST Břidličná, a.s.  
 
Náklady na realizaci 
Dle nabídky a dalších konkrétních poţadavků – 50,-Kč/polévka, hlavní jídlo 
 
Časový horizont realizace 
Výpovědní lhůta současného dodavatele restaurace Slezan je tři měsíce. 
 
 
Problém č.4:  Slabý motivační systém zaměstnanců. 
 
Příčina   
Současný stav motivačního systému zaměstnanců je nedostatečný. Kromě top 
managementu, některých řídících pracovníků a obchodních zástupců nejsou brány 
v potaz individuální výkony zaměstnanců. Ty firma motivuje plošně, například 
vyplácením vánočního příspěvku. Ten je však pro všechny stejný, bez rozdílu zásluh na 
tvorbě přidané hodnoty zaměstnanců pro společnost.  
 
Návrh č.4   
Je nutné zaměstnance odměnit a dále motivovat vyplácením individuálních 
prémií či dalších benefitů. Zaměstnanec, který plní své úkoly a je pro firmu přínosem, 
nemá v současné době motivaci být ještě výkonnější, coţ platí také o průměrných či 
podprůměrných zaměstnancích. Dobrý pracovník, ohodnocen podle současného 
motivačního systému, většinou časem raději zapadne mezi průměr, jelikoţ za svou 
dobře odvedenou práci nebývá odměněn. Nejdůleţitější a nejţádanějším motivačním 
stimulem jsou pro všechny zaměstnance peníze, avšak patří zde také společenské uznání 
či výběr dalších benefitů. Z tohoto důvodu jsem navrhl nový systém odměn, který je 
popsán v příloze č. 2 . Cílem tohoto nového systému je odměnit současné výkonné 
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pracovníky za jejich úsilí a současně motivovat průměrné pracovníky k obdobně 
dobrým výsledkům.  
 
Náklady na realizaci 
Vyčíslení změny systému odměňování není v tuto chvíli moţné. Je však zřejmé, 
ţe lépe motivovaný zaměstnanec přinese firemní pokladně více peněz neţ samotné 
náklady na realizaci tohoto návrhu. 
 
Časový horizont realizace 
Je moţné návrh realizovat ihned. Zlepšení současného motivačního systému 
bude objektivně měřitelné po 1 roce od jeho zavedení. 
 
 
Problém č.5:  Mezilidské vztahy jsou na nízké úrovni. 
 
Příčina   
Společnost s sebou stále nese ducha původního závodu Lisoven nových hmot 
Bruntál, s.p.  Fakt, ţe se někteří zaměstnanci stále chovají jako v době před změnou 
reţimu a potaţmo to, ţe vedení s tím zatím nedokáţe úspěšně bojovat, povaţuji za 
alarmující. Především starší zaměstnanci, kteří ve firmě pracují jiţ několik desítek let 
jsou stále schopni uplatňovat dřívější nevalnou pracovní morálku a návyky. Často pak 
dochází k vzájemné nesnášenlivosti mezi těmito pracovníky s nově příchozími 
mladšími zaměstnanci. Mezi zaměstnanci je běţné vzájemné pomlouvání či závist. 
Celkově také převaţuje spíše negativní postoj k ţivotu, především díky demotivační 
politice ze strany vedení.  
 
Návrh č.5   
Doporučuji zavést společné firemní akce, které zde zatím nemají tradici. Lidé by 
pak byly více soudrţní, jelikoţ by je pojilo více společných záţitků a měli by moţnost 
poznat se i mimo pracovní prostředí, tedy více neformálně. Lepšího poznání 
zaměstnanců, jejich soudrţnosti a zlepšení mezilidských vztahů na pracovišti lze 
dosáhnout zavedením firemních sportovních aktivit. Proto navrhuji rezervaci bazénu a 
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také tělocvičny. V zimních měsících pak také rezervaci místního zimního stadionu. 
Podle mých informací, by pronájmy sportovišť zaměstnanci velmi ocenili. Také většina 
velkých firem tyto akce pro své zaměstnance jiţ zajišťuje a Alfaplastik, jako druhý 
největší zaměstnavatel v Bruntále se jim stále vyhýbá. Jelikoţ největší zájem byl dle 
mých rozhovorů se zamětnanci o plavecký bazén a jeho celková obliba v Bruntále je 
velmi vysoká, navrhuji toto sportoviště rezervovat dvakrát do týdne. Jednou 
v dopoledních hodinách a podruhé v  hodinách odpoledních. Tak aby i zaměstnanci 
pracující na směny měli moţnost bazén navštívit. 
Jako další akce ke stmelování pracovního týmu navrhuji pořádání společenských 
akcí, které se ve firmě dosud nepořádali. Jelikoţ má firma v bruntálském závodě na 400 
zaměstnanců, bylo by dle mého názoru vhodnější a efektivnější pořádat spíše menší 
akce pro jednotlivá oddělení, která by se tak více stmelila. Akce v rozsahu celé firmy by 
se pořádala pouze jednou do roka. Kaţdé oddělení by tak dostalo podle počtu 
zaměstnanců svůj roční rozpočet na tyto aktivity. S tímto rozpočtem by hospodařil 
vedoucí oddělení, který by po domluvě ze zaměstnanci naplánoval konkrétní akce na 




Zimní stadion 3 měsíce v roce, 1x týdně (1 hodina 1100,-Kč) – 16 600,-Kč. 
Krytý plavecký bazén 8 měsíců v roce, 2x týdně (1,5 hodiny 1200,-Kč) – 76 800,-Kč. 
Sportovní hala celoročně, 1x týdně (1 hodina 350,-Kč) – 16 800,- Kč. 
Náklady na akce pro jednotlivá oddělení – 260 000,- Kč / rok. Jeden zaměstnanec bude 
v oddělení dotován částkou 600,-Kč / rok. Firemní akce pro všechny zaměstnance – 
120 000 Kč / 1x ročně. 
 
Časový horizont realizace 
Jelikoţ v Bruntále není moţnost mezi těmito druhy sportovišt volit, je moţné 
začít bez výběrového řízení a to po stanovení harmonogramu do 2 týdnů. Společenskou 






Dalším návrhem, který by měl přinést nejen zlepšení mezilidských vztahů je 
proškolení vedoucích pracovníků. Realizace návrhu by měla přinést vyšší odbornost 
vedoucích pracovníků a především zlepšení komunikace a práce s podřízenými. Šlo by 
především o školení typu „Komunikace s lidmi“ a  „Sebeovládání“. 
 
Náklady realizace 
Náklady na školení vedoucích pracovníků pro zlepšení komunikace a zvládání 
emocí se různí dle intenzity a úrovně školení. V případě společnosti AlfaPlastik, a.s. 
jednodenní střední kurz pro 30 vedoucích pracovníků 30 000,-Kč, tedy 2x ročně 
60 000,-Kč. 
 
Časový horizont realizace 
Výběrové řízení na školící společnost max. 1 měsíc. 
 
 
Problém č.6: Nerovnoměrné pracovní nasazení 
 
Příčina 
Zaměstnanci jsou dle dotazníkového průzkumu přesvědčeni, ţe v různých 
odděleních společnosti je různě vysoké pracovní nasazení. Dá se říci, ţe zaměstnanci 
oddělení A si myslí, ţe zaměstnanci v oddělení B nejsou dostatečně vytíţeni a naopak.  
Příčina tohoto jevu můţe spočívat v různě stanovených kapacitách na 
jednotlivých pracovištích, mnoţstvím nadbytečných pracovníků či neefektivními 
pracovními procesy, které vyţadují větší počet lidí. 
 
Návrh č.7 
Zlepšit tuto situaci by jistě pomohlo lepší kapacitní plánování, tedy lépe 
definovat poţadované výstupy pracoviště. Dále je nutné informovat zaměstnance svými 
vedoucími o ostatních odděleních a o jejich výkonech. Vhodná by také byla schůzka 
vedoucích pracovníků na toto téma. Vedoucí pracovníci i v tomto případě musí být 




Náklady na realizaci 
Schůzka všech vedoucích jednotlivých oddělení se můţe uskutečnit v prostorách 
firmy v pracovní době. Lepší informovanosti o ostatních odděleních lze dosáhnout 
vyvěšením informací o jiných odděleních na nástěnky jednotlivých pracovišť. 
 




5.2 Další návrhy pro rozvoj a zlepšení současné firemní kultury 
 
Návrh č.8: Firemní bulletin 
  
Mezi činnosti marketingového oddělení bych přiřadil také vydávání měsíčního 
firemního bulletinu, který by informoval zaměstnance o probíhajících událostech ve 
firmě, představil by blíţe jednotlivé manaţery a informoval o záměrech společnosti. 
Především by však zaměstnancům vysvětlil, proč jsou nutná některá negativní opatření. 
Aktuálně se toto téma týká finanční krize, kdy zaměstnanci nedokáţí pochopit, ţe 
společnost musí šetřit, a proto nevyplatila vánoční příspěvek, apod. Nedocházelo by 
k tak velkým informačním šumům a omezily by se hojné spekulace. Tento krátký 
měsíčník by byl k dispozici na jednotlivých odděleních a vyvěšen na nástěnkách. 
Celkový náklad by postačil 50 výtisků. Zároveň by také mohli sami zaměstnanci přispět 
svým názorem či postřehem. 
 
Náklady na realizaci:  
Tento návrh se dá ve společnosti realizovat i za současného personálního stavu, 
přičemţ by redaktorovi a jeho případným spoluautorům byla připsána prémie. Jako 
hlavního redakci bych ustanovil marketingové oddělení společnosti. Celkově náklady 
včetně tisku nepřesáhnou 5000,-Kč měsíčně 
 




Návrh č.9: Sociální výhody 
  
 Vytvoření přátelské atmosféry má velký význam v týmové spolupráci a celkové 
efektivitě a výkonnosti zaměstnanců. Navrhuji proto ustanovit osobu (sekretářka GŘ, 
interní sluţba), která by kumulovala údaje o narozeninách, narození dítěte či jiných 
důleţitých údálostech v ţivotě pracovníků. Nadřízený by pak zaměstnanci osobně 
poblahopřál a předal dárek vhodně se vztahující k dané události. 
 
Náklady na realizaci  
Při rozpočtu 100,-Kč na osobu, náklady nepřevýší ročně částku 40 000,-Kč. 
 
































V první části mé práce jsem zpracoval nejdůleţitější teoretická východiska, které 
jsou nutná pro správné pochopení funkce a účelu firemní kultury. Dále jsem 
charakterizoval a popsal samotnou společnost, provedl analýzy a graficky interpretoval 
výstupy dotazníkového šetření.  
 
Hlavním výstupem této práce jsou návrhy na zlepšení stavu firemní kultury, 
které povedou ke zvýšení efektivity práce ve společnosti. Tyto návrhy byly vytvářeny 
na základě identifikace hlavních problémů firemní kultury. Stěţejní metodou poznání 
těchto nedostatků bylo dotazníkové šetření, ve kterém zaměstnanci společnosti vyjádřili 
svůj názor a napomohli tak k odhalení některých chyb. K těmto problémům jsem 
následně stanovil způsob nápravy, náklady na realizaci uvedeného řešení a také časový 
horizont realizace nápravy daného problému. 
 
Ve společnosti jsem měl moţnost pracovat přes letní prázdniny, coţ mi 
umoţnilo hlouběji poznat její organizaci, přístupy, hodnoty a pravidla. Své poznatky 
jsem zakomponoval do analýzy SWOT, SLEPT a Porterovy analýzy, které napomohly 
k odhalení dalších závaţných chyb, ke kterým ve společnosti docházelo. 
 
 I kdyţ jsou návrhy na  zlepšení firemní kultury vytvořeny pro konkrétní 
společnost, je moţné se jimi inspirovat i v jakékoli jiné společnosti.Taktéţ sestavený 
dotazník je moţné pouţít i v jiných firmách pro stejný účel.  
 
Návrhy předloţené v této práci budou zhodnoceny generálním ředitelem firmy, 
který je společně s dalšími řídícími pracovníky posoudí a některé z nich realizuje. Dá se 
předpokládat, ţe zavedena do praxe bude alespoň polovina námětů, mezi nimiţ budou 
jednoznačně ty nejdůleţitější. Věřím, ţe realizace této bakalářské práce pomůţe firmě 
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1) Příloha č.1 – vlastní dotazník 
2) Příloha č.2 – nový systém odměňování 
3) Příloha č.3 – fotografie firemního areálu a grafická studie modernizace 

































do rukou se Vám dostal krátký dotazník, jehož cílem  je lépe poznat stávající firemní kulturu a 
také  identifikovat případné možné problémy na Vašem pracovišti. 
 
Věřím, že tuto snahu o zlepšení Vašeho pracovního prostředí uvítáte a stanete se tak její 
důležitou součástí.  Proto si Vás dovoluji požádat o Váš profesionální přístup a zodpovědné  










2 spíše souhlas 3 
neutrální 
postoj 






1. Jste spokojen(a) se svým pracovním kolektivem?   1   2   3   4   5 
2. Setkáváte se ve firmě s pomlouváním?     1   2   3   4   5 
3. Myslíte si, že jsou mezilidské vztahy ve firmě na dobré úrovní?  1   2   3   4   5 
4. Zajišťuje pro Vás společnost dostatek  firemních akcí?   1   2   3   4   5 
5. Myslíte si, že je Vaše pracoviště kvalitně vybaveno?    1   2   3   4   5 
6. Pracujete v příjemném pracovním prostředí?    1   2   3   4   5 
7. Myslíte si, že je potřebná rekonstrukce areálu?    1   2   3   4   5 
8. Jste spokojen(a) s úrovní stravování?     1   2   3   4   5 
9. Jste spokojen(a) s firemním odíváním?     1   2   3   4   5 
10. Znáte hlavní cíle společnosti?      1   2   3   4   5 
68 
 
11. Myslíte si, že se společnost zlepšuje?     1   2   3   4   5 
12. Patří podle Vás AP mezi nejlepší ve svém oboru na území ČR?  1   2   3   4   5 
13. Znáte Vaši konkurenci?       1   2   3   4   5 
14. Znáte Vaše největší odběratele?     1   2   3   4   5 
15. Myslíte si, že se firma dobře prezentuje na venek?   1   2   3   4   5 
16. Cítíte potřebu zavedení změn?      1   2   3   4   5 
17. Máte možnost podávat nadřízeným návrhy na zlepšení?  1   2   3   4   5 
18. Je týmová spolupráce na Vašem pracovišti na dobré úrovni?  1   2   3   4   5 
19. Umožňuje Vám společnost zvyšovat svou kvalifikaci?   1   2   3   4   5 
20. Cítíte spoluzodpovědnost za neplnění termínů?    1   2   3   4   5 
21. Máte možnost profesního růstu ve společnosti?   1   2   3   4   5 
22. Vyhovuje Vám Vaše pracovní doba?     1   2   3   4   5 
23. Myslíte si, že je Vaše mzda na odpovídající úrovni?   1   2   3   4   5 
24. Myslíte si, že pracovní nasazení je rovnoměrné v celé firmě?  1   2   3   4   5 
25. Myslíte si, že jsou dostatečně využity Vaše schopnosti a předpoklady? 1   2   3   4   5 
26. Cítíte spoluzodpovědnost při špatných hospodářských výsledcích? 1   2   3   4   5 
27. Jste hrdý(á) na to, že pracujete v této společnosti?   1   2   3   4   5 
28. Uznáváte své nadřízené jako autoritu?     1   2   3   4   5 
29. Je podle Vás společnost řízena správně?    1   2   3   4   5 
30. Baví Vás Vaše práce?       1   2   3   4   5 
31. Jste svými nadřízenými dostatečně motivován(a)?   1   2   3   4   5 
32. Je pro Vás nejvýznamnější motivační faktor zvýšení mzdy?  1   2   3   4   5 
33. Je pro Vás motivující udílení benefitů? (stravenky, poukázky, atd.) 1   2   3   4   5 
 
Prosím o vyplnění rozřazovacích informací, správnou odpověď zakroužkujte: 
Pohlaví: muž  žena  
Vzdělání: základní vyučen SŠ  VŠ 
Věk:  18-25  26-35  36-45  46-55  56-65        > 65 
 
 






Jelikoţ bylo výzkumem ve společnosti Alfaplastik, a.s. zjištěno, ţe zaměstnanci 
nejsou příliš motivováni k vyšším pracovním výkonům, rozhodl jsem se pro vytvoření 
nového systému finančních odměn. Především z toho důvodu, ţe většina zaměstnanců 
povaţuje zvýšení mzdy jako nejvýznamnější motivační faktor.   
 
Věrnostní prémie 
Firma v současné době k základní mzdě připočítává také dobu trvání pracovního 
poměru. Jde tedy o věrnostní prémii zaměstnance. Jelikoţ mi však nebyly sděleny 
přesné údaje, navrhnu nový model věrnostní prémie. Ta se bude stanovovat dle délky 
trvání pracovního poměru s níţe uvedeným růstem k původní základní mzdě: 
 
6 měs.  – 1 rok: + 10 % ;  1 – 3 roky: + 15%; 3 – 6 let: + 25 %; 10 – 20 let: + 40 %;   
nad 20 let: + 50 % 
 
Výkonnostní prémie 
Zcela nová a ve firmě nyní nevyuţitá bude tzv. měsíční výkonnostní prémie, 
která se bude přičítat k základní mzdě zaměstnance. Pravomoc přiznat pracovníkovi 
tuto prémii bude mít jeho nadřízený, ředitel úseku nebo generální ředitel. Přičemţ bude 
platit, ţe uvedení vedoucí pracovníci budou moci svému podřízenému  přiznat 
výkonnostní prémii jen do určité výše základní mzdy: 
 
Přímý nadřízený: max. + 30 %  
Ředitel úseku:  max. + 50 % 
Generální ředitel: aţ 100 % 
 
O odměnách vedoucích pracovníků rozhoduje ředitel daného úseku, případně 
generální ředitel. O přiznání odměn řediteli úseku rozhoduje samostatně generální 
ředitel, přičemţ o odměnách generálního ředitele rozhoduje valná hromada společnosti. 
Tato prémie se přiznává při mimořádných pracovních výkonech nad rámec běţných 

































                                                                  




























































Obrázek č. 12 – převka na pečivo PENAM s RFID čipem 








Obrázek č. 13 – pivní převka Radegast (IML technologie) 
